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Algılanan Yönetici Desteği 
ÖZ 
Bu çalışmada, çalışanların öz-yeterlik algıları ve örgütsel sinizm arasındaki ilişki araştırılmıştır. 
Ayrıca bu ilişki üzerinde algılanan yönetici desteğinin aracılık etkisi incelenmiştir. Çalışma 
kapsamında farklı kamu kuruluşlarında görev yapan 150 kişiyle anket yapılmıştır. Araştırma 
modelini test etmek için korelasyon analizi, doğrusal regresyon analizi ve hiyerarşik regresyon 
analizi uygulanmıştır. Araştırma sonucunda, öz-yeterlilik algısı ile çalışanların örgüte karşı sinik 
tutumları arasında aynı yönde ilişki olduğu ve bu ilişki üzerinde algılanan yönetici desteğinin tam 
aracılık etkisine sahip olduğu bulunmuştur. 
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Perceived Supervisor Support 
A B S T R A C T 
In this study, the relationship between employees' self-efficacy perceptions and organizational 
cynicism was investigated. Moreover, the mediating relationship of perceived manager support on 
this relationship is examined. Within the scope of the study, 150 people working in different public 
institutions were surveyed. Correlation analysis, linear regression analysis and hierarchical 
regression analysis were applied to test the research model. Results showed that self-efficacy 
perception is positively related to employees’ cynical attitudes toward the organization. It was also 
found that perceived supervisor support has mediated effect on this relationship.    
  
1. Giriş 
Bir örgütün başarısı, büyük ölçüde örgütün işlerini yapan 
çalışanlarına bağlıdır. Bu bağlamda örgütlerin en değerli 
varlıklarının çalışanları olduğu söylenebilir. Çünkü 
çalışanlar, diğer örgütsel unsurları harekete geçirebilecek, 
yönlendirebilecek ve kontrol edebilecek özelliklere sahiptir. 
Buna göre bir örgüt, kendisine yön veren çalışanları kadardır 
denilebilir. Örgütlerin başarısı ve devamlılığı, çalışanlarının 
örgütlerine yönelmiş olumlu, güçlü duygular ve bununla 
uyumlu davranış eğilimleriyle ilişkilidir. Örgütlerde yaygın 
olarak görülen, çalışanların örgüte karşı geliştirdikleri 
olumsuz inanç, duygu ve davranış olan sinizmin üstesinden 
gelmek ve sinizmi yönetmek için çalışan davranışında 
önemli bir belirleyici olan öz-yeterlilik ve örgütsel sinizm 
arasındaki ilişkilere algılanan yönetici desteğinin etki edip 
etmediğini araştırmak önemli hale gelmektedir.  
Sinizm eski bir kavram olmasına karşın, örgütsel davranış 
alanında son yıllarda yaygın olarak çalışılmaya başlanan bir 
konudur. Yapılan çalışmalar sinizme yönelen çalışanların, 
örgütlerini kendi ölçütlerinde değerlendirme eğilimi 
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içerisinde olduklarını ortaya koymaktadır. Ayrıca, kendi 
kendine yeterli olduğuna inanan çalışanların, örgüte yönelik 
benzer bir tutum içinde olabilecekleri düşünülmektedir. 
Kollektivist, güç mesafesi yüksek toplumlarda ilişkilerin 
örgüt ve görevin önüne geçmiş olması nedeniyle yöneticinin 
çalışan davranışları üzerinde önemli bir etkisi vardır. Bu 
nedenle sinik ve öz-yeterli çalışanların, yöneticilerinden 
destek algıladıklarında davranışlarında değişiklikler 
beklenebilir. 
Bu çalışmada öz yeterliği yüksek çalışanların örgütlerine 
karşı tutumları araştırılmıştır. Araştırmada ayrıca öz yeterliği 
yüksek çalışanların örgüte karşı geliştirdikleri sinizmde 
yöneticiden algılanan desteğin rolü ele alınmıştır. 
Çalışmada, bu amaçlardan hareketle öz yeterlik ile örgütsel 
sinizm ve yönetici desteği arasındaki ilişkileri anlayabilmek 
için araştırma konusu olan değişkenlerin tanımlarına yer 
verilmiş, daha sonra söz konusu değişkenlerin birbirleriyle 
ilişkilerinin ele alındığı bazı araştırma sonuçlarından 
bahsedilmiştir. Son olarak çalışma kapsamında oluşturulan 
hipotezler, yapılan bir amprik çalışmayla test edilmiştir. 
Çalışma, bulgulara ilişkin değerlendirme ve yorumlarla 
sonuçlandırılmıştır. 
2. Yazın Taraması 
Öz-yeterliğin kuramsal temellerinde sosyal öğrenme teorisi 
vardır (Robbins ve Judge, 2012). Sosyal öğrenme teorisi, 
birinin davranışını motive etmede ve yönlendirmede 
kendiliğinden duyarlı etkilerin rolüne vurgu yapar. Teoriye 
göre, çevresel olasılıklar düzenlenerek, belirli hedefler 
oluşturularak ve bireylerin eylemleri için sonuçlar üretilerek, 
bireylere, davranışlarını nasıl kontrol edebileceği 
öğretilebilir (Frayne ve Latham, 1987). Sosyal öğrenme 
teorisinde öz-yeterlik, doğrudan ve dolayımlı deneyimin 
aktardığı çeşitli bilgi kaynaklarından ortaya çıktığı için 
kavramsallaştırılmıştır (Bandura, 1977). Sosyal öğrenme 
sisteminde yeni davranış kalıpları doğrudan tecrube edilerek 
ya da başkalarının davranışları gözlemlenerek kazanılabilir 
(Bandura, 1971). Sosyal öğrenme teorisinin bir bileşeni 
olarak kabul edilen öz-yeterlik, bir bireyin, belirli bir işi 
gerçekleştirme veya istenen hedeflere ulaşmak için belirli bir 
davranış içerisinde bulunma becerilerine sahip olduğuna dair 
inancını ifade eder. Başka bir ifadeyle öz-yeterlik kişinin, bir 
etki yaratma gücüne sahip olduğuna dair inancıdır (Onyishi 
ve Ogbodo, 2012). 
Bandura (1982)’ya göre bireylerin sahip olduğu öz-yeterlik 
mekanizması, onların düşünce kalıplarını ve eylemlerini 
etkilemektedir. Öz-yeterlik ayrıca duygusal uyarılma 
üzerinde de etkiye sahiptir. Öz-yeterlik seviyesinin yüksek 
olmasının, bireyin performansını da olumlu yönde etkilediği 
ileri sürülmektedir (Bandura, 1982). Çünkü öz-yeterlik, 
davranışların başlıca belirleyicilerinden biridir. Ancak, 
ortamda uygun güdüler ve gerekli beceriler mevcut 
olduğunda ortaya çıkmaktadır (Feltz, 1988).  
Öz-yeterlik kavramına yakın gibi görünen bazı örgütsel 
davranış kavramları bulunmaktadır. Bu kavramlardan birisi 
öz-saygı kavramıdır. Öz-saygı (self-esteem) kavramının 
klasik tanımı Rosenberg tarafından, “her insanın bir kişi 
olarak değeri hakkındaki duygusu” şeklinde yapılmıştır 
(Bilgin, 2007: 284). Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisinin 
dördüncü basamağında yer alan öz-saygı daha geniş bir 
tanımla, “insanların kendi öz değerleri, yani kendilerini ne 
kadar iyi, yeterli ve saygın gördükleri ile ilgili 
değerlendirmeleridir” (Aranson vd., 2012; 45). Buna göre 
öz-saygı bireyin kişisel değer yargısına dayanmaktadır 
(Feltz, 1988). Öz-yeterlik daha çok bir bireyin belirli bir 
amaca ulaşıp ulaşamayacağına dair bir algıyı ifade ederken, 
öz-saygı bireyin kendisi hakkında ne düşündüğünü ifade 
etmektedir (Arseven, 2016). 
Öz-yeterlik kavramına yakın bir diğer kavram öz-güven 
(self-confidence) kavramıdır. White (2009), öz-güvenin 
temel özelliğinin, belirli bir durumda olumlu sonuçlara 
ulaşabileceğine dair açık kişisel bir inanç olduğunu ifade 
etmiştir. Yazara göre öz-güven sahibi biri, çeşitli prosedürler 
hakkında bilgi sahibi olabilir, kendisini destekleyici bir 
sistem kazanabilir, beceri geliştirebilir ve içerisinde 
bulunduğu durumlara uygun bir şekilde donanıma da sahip 
olabilir; ancak bütün bunların sonucunda başarı elde 
edemediği takdirde öz-güven duygusu azalacaktır (White, 
2009). Nitekim Perry (2011), öz-güven kavramını, kişinin 
başarılı olabileceğine dair inancı olarak tanımlamıştır. Perry 
(2011)’ye göre özgüven, belirli görevlere özgü olup, bazı 
insanlar bu özelliği çok çeşitli faaliyetlerle sergiliyor gibi 
görünmektedir. Bu açılardan öz-güven, öz-yeterlik teorisiyle 
ilişkili olabilmektedir (Perry, 2011). Swann (1990)’a göre bir 
bireyin kendi yeteneklerine ve yeterliliğine güvenmesi daha 
iddialı hedefler üstlenmesini ve sorunlara karşı daha 
mücadeleci olmasını sağlayabilir.  
Öz-yeterlik ile benzer görünen bir diğer kavram ise öz-
doğrulama kavramıdır. Öz-doğrulama (self-verification), 
bireylerin kendi görüşlerini onaylama isteğinde olduklarını 
varsaymaktadır. Öz-doğrulama ise kişinin kendisi hakkında 
olumlu ya da olumsuz doğru ve geçerli bilgiye sahip olma 
güdüsüdür (Hogg ve Vaughan, 2011). Başka bir ifadeyle öz-
doğrulamada bireyler, içerisinde bulundukları durum 
üzerinde kontrolü sağlamak için çaba sarf ederken kendi 
görüşlerine güvenirler. Bireylerin öz-doğrulamayı, 
çevrelerindeki olayların tahmin edilebilir ve kontrol 
edilebilir olduğuna yönelik görüşlerini desteklemenin bir 
aracı olarak kullandıkları ileri sürülmektedir. Dolayısıyla öz-
doğrulama süreci, kendini geliştirme arzusundan farklı 
olarak tahmin edebilme ve kontrol edebilme arzusuyla 
başlamaktadır (Swann, 1990). Bu açıdan öz-yeterlik 
kavramından farklılaşmaktadır. Çünkü öz-yeterliğe ilişkin 
yapılan ve yukarıda değinilen tanımlamalara bakıldığında 
(Bandura, 1982; Onyishi ve Ogbodo, 2012; Feltz, 1988) öz-
yeterlikte çevreyi kontrol etme arzusu veya tahmin edebilme 
isteğinin olmadığı söylenebilir. Bu tanımlardan hareketle öz-
yeterliliğin öz-saygı, öz-güven ve öz-doğrulamayı içerisine 
alan bir kavram olduğu söylenebilir. 
Algılanan öz-yeterlik, davranışsal ortamların seçimini 
etkiler. İnsanlar, yeteneklerini aştıklarını düşündükleri 
durumlardan korkar ve bu durumlardan uzak durma 
eğiliminde olurlar. Durumu kontrol edebileceklerine 
inandıkları durumlarda ise faaliyetlere dâhil olurlar ve 
kendilerinden emin bir şekilde davranırlar. Öz-yeterlik algısı 
dışında bireylerin ortam ya da faaliyet seçiminde etkili olan 
başka faktörler de bulunmaktadır. Nihai başarı beklentisi de 
başa çıkma çabalarını etkileyebilir. Yeterlik beklentisi, 
bireyin ne kadar çaba harcayacağını ve çeşitli engeller ve 
caydırıcı deneyimlere karşı ne kadar dayanabileceğini 
belirler. Bireyin algıladığı öz-yeterlik duygusu ne kadar 
güçlü olursa, birey o derecede çaba harcar (Bandura, 1977). 
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Çalışanların işe ilişkin öz-yeterliği, onların iş gereklerini 
başarılı bir şekilde yerine getirmedeki yeterlilikleri 
konusunda yaptıkları değerlendirmedir (Mills vd, 2014). 
Gist’e (1987) göre öz-yeterlik bir çalışanın, belirli bir görevi 
yerine getirebilecek yeterliliğe sahip olduğuna inanmasıdır 
(Gist, 1987). Gupta’ya (2007) göre ise öz-yeterlik, kişinin 
üstlerinden çok fazla yardım almadan bir iş yapabilme 
kabiliyetine yönelik duygusudur (Gupta, 2007). Bandura 
(1977) bireylerin öz-yeterlik inançlarının, onların 
motivasyon düzeylerini belirlediğini ileri sürmüştür. 
Gordon (1998) öz-yeterliliği çalışanların bir görevi başarılı 
bir şekilde gerçekleştirip gerçekleştiremeyeceği 
konusundaki algılarını ifade eder şeklinde tanımlamıştır. 
Godon’a göre bu algı, amaçların zorluğunu, hedeflere 
bağlılığı ve çalışanlar tarafından seçilen görevleri etkiler. 
Çalışanın öz-yeterlik algısı yüksekse, başaracağına ilişkin 
güveni de yüksek olmaktadır. Zorlayıcı görevlerde öz-
yeterlik algısı düşük olanlar ya çabalarını azaltacak ya da 
kolayca vazgeçebileceklerdir; öz-yeterlik algısı yüksek 
olanlar ise daha fazla çaba gösterecekler ve zorluğun 
üstesinden gelmeye çalışacaklardır (Stajkoviç ve Luthans, 
1998). Bandura, öz-yeterliğin yükselmesinde geçmiş 
deneyimler, rol modelleri, dışsal motivasyon ve fizyolojik 
durumun (Robbins ve Judge, 2012) etkili olduğunu öne 
sürmüştür. Yapılan görgül araştırmalar öz-yeterliğin 
sonradan kazanılabileceğini göstermektedir. Bu 
araştırmaların birinde (Blittner vd., 1978) katılımcılara öz-
yeterlik hissi aşılandığında sigarayı bırakmalarına yardım 
edecek 14 haftalık programdan başarı ile ayrıldıkları 
görülmüştür (Aranson vd., 2012). 
Negatif örgütsel davranışlardan biri olan örgütsel sinizm 
kavramı, kökeni yüzyıl öncesine dayanmakta olup, eskiden 
başkalarına karşı erdemli olmayı ön planda tutan antik 
Yunan felsefesini tanımlamaktaydı. Günümüzde ise sinizm 
terimi, başkalarına erdemsiz olduklarından dolayı 
güvenilmemesi gerektiğine dair inanç olarak 
tanımlanmaktadır (Lorinkova ve Perry, 2017). Başka bir 
tanıma göre sinizm, bir bireyin yaşadığı olumsuz tecrübeler 
sonucunda ortaya çıkan eleştirel ve küçümseyici bakış 
açısıdır (Karacaoğlu ve İnce, 2013). Örgütsel sinizmin 
kuramsal temellerinde beklenti, atfetme, tutum, sosyal takas 
kuramları (James, 2005) bulunmaktadır. Örgüt içinde 
çalışanların birçok davranışı, bu davranışlardan beklediği 
sonuçlara bağlıdır. Bu sonuçlar çalışanın beklentilerini 
karşılamıyorsa, bu durum çalışanların sinik tutum içerisine 
girmesine neden olacaktır (Robbins ve Judge, 2012). 
Weiner’in atfetme modeline göre, kişiler önce bir kimsenin 
başarılı olup olmadığını değerlendirir, sonra bu 
değerlendirme sonucuna göre ona karşı olumlu ya da 
olumsuz bir duygu geliştirirler (Hogg ve Vaughan, 2007). 
Örgütsel sinizmi anlamaya tutum kuramları da yardımcı 
olmaktadır. Tutumun bilişsel, duygusal ve davranışsal 
boyutları örgütsel sinizm için kuramsal bir çerçeve çizmiştir. 
Sosyal takas kuramı, örgütsel sinizmi, çalışanların birbirine 
karşılıklı yardım için hizmet takası yapmaları ile 
açıklamaktadır (Bilgin, 2007). 
Andersson ve Bateman’na (1997) göre sinizm, bir kişi, grup, 
ideoloji, sosyal düzen veya kuruma yönelik duyulan öfke ve 
hayal kırıklığı gibi olumsuz duygularla nitelendirilebilir. Bu 
nedenle yazarlar, sinizm teriminin hem genel hem de 
özellikli bir tutum olarak tanımlanmasının daha doğru 
olacağını belirtmişlerdir (Andersson ve Bateman, 1997). 
Örgütsel sinizm ise bireyin, çalıştığı kurumun politika ve 
uygulamalarından duyduğu rahatsızlık (Fitzgerald, 2002:1), 
bütünlükten yoksun olduğuna dair inanç (Johnson ve 
O’Leary-Kelly, 2003) ve eleştirel davranışları (Dean vd., 
1998) sonucunda geliştirdiği kötü bir yaklaşım olarak 
tanımlanmıştır (Yasin ve Khalid, 2015). Buna göre örgütsel 
sinizm, örgütün bütünlükten yoksun olduğuna dair bir inanç, 
örgüte yönelik olumsuz bir duygu ve bu inanç ve duyguyla 
tutarlı olarak örgüte yönelik aşağılayıcı, eleştirel davranış 
(Dean vd., 1998) olarak üç boyutta ele alınıp 
incelenmektedir. Çalışanların, örgüte karşı geliştirdikleri bu 
olumsuz inançlar, örgüt içerisinde yaşadıkları olumsuz 
deneyimler sonucunda ortaya çıkmaktadır (Johnson ve 
O’Leary-Kelly, 2003). Örgütsel sinizmin yarattığı olumsuz 
sonuçlar nedeniyle günümüzde örgütsel sinizme daha fazla 
önem verilmektedir (Mousa ve Abdelgaffar, 2017). Örneğin 
Ankara’da özel bir şirkette çalışan 176 kişiyle yapılan 
çalışmada bireylerin, sinik tutumları arttıkça işten ayrılma 
niyetlerinin de arttığı belirlenmiştir (Polat ve Meydan, 2010). 
Yine Türkiye’de yapılan başka bir araştırmada örgütsel 
sinizm ile tükenmişlik arasında pozitif yönde ilişki olduğu 
tespit edilmiştir (Fettahlıoğlu, 2015). Sivas’ta bir kamu 
hastanesinde görevli sağlık çalışanlarıyla yapılan araştırma 
istismarcı yönetim arttıkça örgütsel sinizmin de arttığını; 
benzer şekilde iş yeri yalnızlığının da örgütsel sinizmi 
arttırdığını göstermiştir (Ay, 2015). 
Örgütsel sinizm üzerinde etkili olduğu düşünülen bir diğer 
kavram algılanan yönetici desteğidir. Yönetici desteği, 
çalışanların görevlerini daha iyi yerine getirebilmeleri için 
yöneticileri tarafından ihtiyaçlarının karşılanmasıdır 
(Bhanthumnavin, 2003). Yönetici desteğinin yönü, 
çalışanların itaat etmeleri ya da uysallaştırılmaları değildir. 
Yönetici desteğinin yönü, çalışanların nitelik ve nicelik 
olarak geliştirilmesidir (Başaran, 1991). Yönetici desteği 
almayan çalışanlar, verimin düşmesine yol açacaklardır 
(Hoyi, 1981). Çalışanların, kurumlarının refahlarını 
önemsedikleri yönünde bir algıya sahip olduklarında, 
kurumlarının etkinliğine daha fazla katkı sunmak için çaba 
sarf edecekleri düşünülmektedir (Son ve Kim, 2016). 
Yöneticilerinden destek algılayan çalışanların ayrıca stres 
düzeyinin daha düşük olduğu belirlenmiştir (Park ve Jang, 
2017; Gouweloos-Trines, vd., 2017). Yöneticilerinden 
destek algılamayan çalışanlarda ise depresyon ve anksiyete 
bozukluğu görülmüştür (Sinokki vd., 2009). 
Yukarıda tanımları verilen öz-yeterlik algısı, örgütsel sinizm 
ve algılanan yönetici desteği kavramlarının birbirileriyle 
ilişkilerini ele alan araştırma sonuçları incelenmiştir. Söz 
konusu araştırma sonuçları Tablo 1’de özetlenmiştir. 
Bireylerin öz-yeterlik algıları ile çalıştıkları kuruma yönelik 
sinik tutumlarının ilişkili olduğuna dair çok sayıda çalışma 
mevcuttur. Örneğin Schaufali ve Salanova (2007) tarafından 
Hollanda ve İspanya’da üniversite öğrencileri ve işçilerle 
yapılan 4 farklı çalışmanın hepsinde de yeterlik algısı ile 
sinizm arasında anlamlı negatif korelasyon bulunmuştur 
(Schaufeli ve Salanova, 2007). Benzer şekilde İspanya ve 
Hollanda’daki öğrencilerle yürütülen iki farklı çalışmada da 
önceki çalışmaları destekleyen sonuçlar elde edilmiştir 
(Bresó ve Salanova, 2007). 
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Algılanan Yönetici Desteği - 
Örgütsel Sinizm 
Pati ve Kumar (2010)  +  
Mills vd. (2014)  +  
Kesen veAkyüz (2015) +   
Akyüz vd (2016) +   
Kasalak vd (2014)    
Karacaoğlu ve İnce (2013) -   
Lai ve Kapstad (2009)  İlişki yok  
Nisula (2015)  +  
Chenvd (2016)  +  
Karatepe ve Olughade (2009)  +  
Schaufali ve Salanova (2007) - (4 örneklem)   
Breso ve Salanova (2007) -  (2 örneklem)   
Richardsen vd. (2006) - İlişki yok - 
Cole vd. (2006)   - 
Neves (2012)   - 
Kayseri İlindeki bir işletmede yapılan araştırmada öz-
yeterlik algısının, örgütsel sinizmi negatif yönde etkilediği 
tespit edilmiştir (Karacaoğlu ve İnce, 2013). Noveç’te 
yapılan bir araştırmada da benzer bir sonuç bulunmuştur 
(Richardsen vd., 2006). Bu sonuçlardan farklı olarak, Kesen 
ve Akyüz (2015) tarafından üniversite öğrencileriyle yapılan 
bir çalışmada akademik öz-yeterlik algısının, örgütsel 
sinizmi pozitif yönde etkilediği belirlenmiştir. Bu sonuç 
Akyüz vd. (2016) tarafından üniversite öğrencileriyle 
yapılan araştırma sonuçlarıyla da desteklenmiştir. 
Yapılan yazın taramasında öz-yeterlik algısının, sinizm 
dışında, algılanan yönetici desteğini de etkilediğine dair 
çalışmalara rastlanmıştır. Bu çalışmalarlardan biri Pati ve 
Kumar (2010) tarafından yapılmıştır. Pati ve Kumar (2010), 
bir yazılım firmasındaki çalışanlarla yaptıkları araştırma 
sonucunda algılanan yönetici desteği ile öz-yeterlik arasında 
pozitif yönde ilişki bulmuşlardır (Pati ve Kumar, 2010). 
Farklı sektörlerde çalışan 350 katılımcıyla yapılan başka bir 
çalışmada da bu sonuca benzer şekilde yönetici desteği ile 
öz-yeterlik arasında pozitif korelasyon olduğu belirlenmiştir 
(Mills vd., 2014). Finlandiya’da yapılan bir araştırma, 
algılanan yönetici desteğinin, öz-yeterlik algısını olumlu 
yönde etkilediğini göstermiştir (Nisula, 2015). Bandura 
(1977)’ya göre bir bireyin elde ettiği bir başarı ustalıktan, 
tesadüfi olarak veya dış kaynaktan alınan yardımla 
sağlanmışsa, bu başarının öz-yeterliliği arttırması olasıdır. 
Dolayısıya yönetici desteği bir dış kaynak olduğundan, 
bireyin yönetici desteği almasının onun öz-yeterliliği 
üzerinde pozitif bir etkiye sahip olduğu söylenebilir. 
Çin’de faaliyet gösteren bir iletişim firması çalışanlarıyla 
yürütülen çalışma, çalışanların öz-yeterliği ile yönetici 
desteği arasında olumlu bir ilişki olduğunu göstermiştir 
(Chen vd., 2016). 
Karatape ve Olghade (2009) tarafından Nijerya’daki bir 
otelde gerçekleştirilen araştırma sonucunda öz-yeterlik ile 
yönetici desteği arasında pozitif ilişki bulunmuştur 
(Karatepe ve Olughade, 2009).  
Richardsen vd. (2006) tarafından Norveç’te yürütülen 
çalışmada yöneticilerden gelen sosyal destek araştırmaya 
dahil edilmiş olup, söz konusu değişken ile yeterlik arasında 
anlamlı bir ilişki bulunamamıştır. Bir kamu kurumunda 
yapılan çalışmada da, bu sonucu destekler nitelikte bulgular 
elde edilmiştir (Lai ve Kapstad, 2009). 
Çalışanların yöneticilerinden algıladıkları desteğin, onların 
sinik tutumlarıyla ilişkili olduğunu ortaya koyan çalışmalar 
yapılmıştır. Söz konusu çalışmalardan biri Norveç’te 
yürütülmüştür. Norveç’te polislerle yapılan bu çalışmada 
yöneticilerden gelen sosyal destek ile sinizm arasında negatif 
yönde ve anlamlı bir ilişki bulunmuştur (Richardsen vd., 
2006). Almanya’da yapılan araştırma sonuçları, algılanan 
yönetici desteğinin, sinizm üzerinde negatif bir etkiye sahip 
olduğunu göstermiştir (Cole vd., 2006). Portekiz’de 45 farklı 
firmada yürütülen araştırma sonuçlarında da algılanan 
yönetici desteğinin örgütsel sinizm ile negatif yönde ilişkili 
olduğu tespit edilmiştir (Neves, 2012). 
Yukarıda özetlenen araştırma sonuçlarına dayanarak bu 
çalışmada aşağıdaki hipotezler kurulmuştur: 
H1: Çalışanların öz-yeterlik algısı ile örgütsel sinizmi 
arasında negatif yönde bir ilişki vardır. 
H2: Çalışanların öz-yeterlik algısı ile algıladıkları 
yönetici desteği arasında pozitif yönde bir ilişki 
vardır. 
H3: Çalışanların algıladıkları yönetici desteği ile 
örgütsel sinizmi arasında negatif yönde bir ilişki 
vardır. 
H4: Algılanan yönetici desteği, öz-yeterlik algısı ile 
örgütsel sinizm arasındaki ilişki üzerinde aracılık 
etkisine sahiptir. 
Bu hipotezlere göre araştırma modeli aşağıdaki gibi 
oluşturulmuştur. Araştırılacak değişkenler ve aralarındaki 
ilişkiler şekilde gösterilmiştir. Şekilde görüldüğü gibi 
öncelikle öz-yeterlilik algısının örgütsel sinizm üzerindeki 
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3. Alan Araştırması 
Bu çalışmada öz-yeterlilikleri yüksek çalışanların 
örgütlerine karşı sinik tutumları ele alınmış ve bu ilişkide 
yönetici desteğinin aracılık rolü araştırılmıştır. Örgüt 
içerisinde bazı çalışanlar, örgütü beğenmemeye, küçük 
görmeye, yapıcı olmayan eleştirel yaklaşımlar sergilemeye, 
örgüte karşı öfke duymaya başlamakta ve bu durumlara 
örgüte karşı güvensizlik, kötümser bir bakış açısı eşlik 
etmektedir. Çalışanların öz-yeterlik algısı ne kadar yüksekse 
başaracağına yönelik inancı o kadar yüksektir (Robbins ve 
Judge, 2012). Bu nedenle öz-yerlilik algısı yüksek 
çalışanların standartları yüksektir. Bu çalışanların örgütsel 
yapıya ya da örgütsel işleyişe diğer çalışanlara nazaran daha 
eleştirel bakmaları beklenebilir. Türkiye’de yöneticilerin 
çalışan davranışları üzerinde belirgin bir etkisi vardır. 
Yöneticilerinden destek algılayan çalışanların örgüt 
içerisinde davranış değişikliği göstereceği düşünülebilir. Bu 
çalışma ile ilgili olarak yapılan literatür taramasında öz-
yeterliliği yüksek çalışanların yönetici desteği aldıklarında 
gösterecekleri davranış değişikliğinin yönü konusunda 
yeterli çalışma yapılmadığı görülmüştür. Bu nedenle bu 
çalışmanın amacı belirlenirken, literatürdeki bulgulara 
dayanarak, çalışanların öz-yeterlilik algıları ile örgüte karşı 
sinik tutumları arasındaki ilişkinin nedeninin çalışanların 
yöneticilerinden algıladıkları destek olduğu varsayımından 
yola çıkılmıştır. Buna göre, çalışanların öz-yeterlilik 
algılarının örgüte karşı sinik tutumları arasındaki ilişkinin 
çalışanların yöneticiden algıladıkları destek üzerinden 
gerçekleştiği düşünülmüştür. Yapılan literatür taraması 
sonucunda öz-yeterlilik algısı, örgütsel sinizm ve algılanan 
yönetici desteği arasındaki ilişkileri birlikte ele alıp 
inceleyen bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bu bağlamda bu 
çalışmanın literatüre katkı sunacağı düşünülmektedir. 
3.1. Yöntem ve Örneklem  
Bu çalışmanın evreni, Düzce İlinde faaliyet gösteren kamu 
kurumları çalışanlarından oluşmaktadır. Çalışmada kolayda 
örnekleme yöntemiyle örneklem seçilme yoluna gidilmiş 
olup, veri toplama tekniği olarak kullanılan anket 300 
çalışana dağıtılmış ve 211’i geri dönmüştür. Buna göre 
eksik, hatalı, değişkenler arasında çoklu bağlantı bulunduğu 
saptanan anketler elimine edilerek (Tabachnick ve Fidell, 
2013) 150 anket (%50’si) değerlendirmeye alınmıştır. 
Araştırmaya katılanların %44’ü kadın, %56’sının ise erkek 
olduğu belirlenmiştir. Katılımcıların yaş ortalaması 37 olup, 
%61’i bekârdır. Kurumdaki çalışma süreleri incelendiğinde, 
katılımcıların ortalama çalışma süresi ise 10 yıl olarak tespit 
edilmiştir. Elde edilen verilerin analizinde betimsel 
istatistiklerin yanı sıra araştırma kapsamında oluşturulan H1, 
H2 ve H3 hipotezlerini test etmek için basit doğrusal 
regresyon analizi uygulanmıştır. Aracı değişkenli H4 
hipotezini test etmek için ise hiyerarşik regresyon analizi 
uygulanmıştır. Veriler SPSS paket programı aracılığıyla 
analiz edilmiştir. 
3.2. Ölçme Araçları 
Bu çalışmada, katılımcıların öz-yeterlik algılarını ölçmek 
için Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafından geliştirilen 10 
ifadeli ölçek; algılanan yönetici desteğini ölçmek için Giray 
ve Şahin (2012) tarafından geliştirilen 11 ifadeli ölçek ve son 
olarak örgütsel sinizm düzeyini ölçmek için Brandes ve 
arkadaşları (1999) tarafından geliştirilen ve Karacaoğlu ve 
İnce (2012) Türkçeye uyarlanan 13 ifadeli ölçek 
kullanılmıştır. Ölçeklerde yer alan her bir ifade için 
katılımcılara “Tamamen Katılmıyorum”, “Katılmıyorum”, 
“Kararsızım”, “Katılıyorum” ve “Tamamen Katılıyorum” 
şeklinde 5 farklı cevap alternatifi sunulmuştur. Her bir cevap 
için sırasıyla 1 ile 5 arası puan verilmiştir. Skorun yüksek 
olması, öz-yeterlik algısının, örgütsel sinizmin ve algılanan 
yönetici desteğinin yüksek olduğunu göstermektedir. 
4. Bulgular 
150 katılımcıdan elde edilen verilere göre araştırmaya 
katılan katılımcıların yaş ortalamasının 37 olduğu tespit 
edilmiştir. Araştırmada kullanılan ölçeklerdeki ifadelerin 
normallik dağılıma sahip olup olmadığını belirlemek için 
Shapiro-Wilk testi uygulanmıştır. Test sonucuna göre bütün 
ifadelerin anlamlılık düzeyi 0.05’ten küçük çıkmıştır. Bu 
durum, verilerin normal dağılmadığını göstermekle beraber 
ifadelerin çarpıklık ve basıklık değerlerinin de göz önüne 
alınması gerekmektedir. Söz konusu değerler incelendiğinde 
ölçeklerdeki toplam 34 ifadenin basıklık ve çarpıklık 
değerlerinin tavsiye edilen +2 ve -2 arasında olduğu 
görülmüştür (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu nedenle 
verilerin basıklık ve çarpıklık değerlerine göre normal 
dağıldığı kabul edilmiştir.  
Verilere ait tanımlayıcı istatistikler aşağıdaki tabloda 
verilmiştir: 
Tablo 2: Tanımlayıcı İstatistikler 
Değişkenler Ortalama SS 1 2 3 
Öz-Yeterlik Algısı 3,64 0,64 (.90)   
Algılanan Yönetici 
Desteği 
3,12 1.3 -.21** (.98)  
Örgütsel Sinizm 3,11 .96 .23** -.56** (.95) 
**p<0.01 
Yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda öz-yeterlik algısı 
ölçeğinin güvenilirliği %90; algılanan yönetici desteğinin 
güvenilirliği %98 ve son olarak ta örgütsel sinizm ölçeğinin 
güvenilirliği %95 oranında bulunmuştur.  
H1, H2 ve H3 hipotezlerini test etmek için basit doğrusal 
regresyon analizi yapılmış olup, analiz sonuçları aşağıdaki 
tabloda gösterilmiştir. 
 
Öz-Yeterlik Algısı Örgütsel Sinizm 
Algılanan Yönetici 
Desteği 
H2 (+) H3 (-) 
H1 (-) 
H4  




Tablo 3. Basit doğrusal regresyon analizi sonuçları 
 R R² R² Değişim Beta 
1. Aşama: Algılana Yönetici 
Desteği & Örgütsel Sinizm 
.56 .31  -.56* 
2. Aşama: Öz-Yeterlik Algısı 
& Örgütsel Sinizm 
.57 .33 .013 .12 
*p< .05 
Hiyerarşik regresyon analizinde 1.aşamada aracı değişken 
olduğu düşünülen algılanan yönetici desteği ile bağımlı 
değişken olan örgütsel sinizm değişkeni dâhil edilmiştir. 
2.aşamada ise bağımsız değişken olarak öz-yeterlik algısı 
modele dâhil edilmiştir. Tablo 3’te görüldüğü üzere öz-
yeterlik algısının örgütsel sinizm üzerinde anlamlı bir etkisi 
bulunmuş, ancak hiyerarşik regresyon analizinde aracı 
değişken olduğu düşünülen algılanan yönetici desteği 
kontrol altına alındığında öz-yeterlik algısının örgütsel 
sinizm üzerindeki etkisinin anlamlı olmadığı görülmektedir 
(F (2.14)= 33,4; R2= 0.33; p= 0.102). Bu sonuç, algılanan 
yönetici desteğinin, öz-yeterlik algısı ile örgütsel sinizm 
arasındaki ilişkiye aracılık ettiğini göstermektedir. Başka bir 
ifadeyle bireyler, yöneticilerinden destek algılamadığında 
sahip oldukları öz-yeterlik duygusu, örgüte yönelik sinik 
tutumlarını etkilememektedir. Bu sonuç, çalışma 
kapsamında oluşturulan H4 hipotezini desteklemektedir. 
Yapılan analizler sonucunda araştırma modeli aşağıdaki gibi 
gösterilebilir: 
Şekil 2: Analizler Sonrası Araştırma Modeli 
*p<0.01; **p<0.05 
5. Sonuç ve Öneriler 
Bu çalışmada, öz-yeterli çalışanların yönetici desteğini 
algıladıklarında örgüte yönelik sinik tutumlarının nasıl 
geliştiği araştırılmıştır. Bu amaçla toplanan veriler 
değerlendirildiğinde, araştırmaya katılan öz-yeterli 
çalışanların algıladıkları yönetici desteği ile örgüte karşı 
sinik tutumları arasında bir ilişki bulunmaktadır.  
Öz-yeterlik algısı, bireyin her işin üstesinden gelebilecek 
yeteneklere sahip olduğuna yönelik inancıdır. Bir örgüt 
içerisinde öz-yeterlik algısı yüksek olan çalışanların, 
kendilerine verilen görevleri en iyi şekilde yerine 
getirecekleri beklenir. Yapılan araştırmalar öz-yeterlik algısı 
yükseldikçe çalışanın örgüte karşı geliştirdiği olumsuz bir 
tavır olarak ifade edilen sinik tutumlarını azalttığı 
belirlenmiştir (Schaufeli ve Salanova, 2007; Bresó ve 
Salanova, 2007; Karacaoğlu ve İnce, 2013; Richardsen vd., 
2006). Bu çalışma sonucunda ise bireylerin öz-yeterlik 
algıları arttıkça örgüte yönelik sinik tutumlarında da artış 
olacağı tespit edilmiştir. Bu sonuca göre öz güveni olan, 
kendi kendine yetebileceğine inanan çalışanlar, örgüte karşı 
olumsuz tutumlarını arttıracak; örgütün ahlaki bütünlükten 
yoksun olduğunu, eşitlik, dürüstlük, samimiyet gibi ilkelerin 
yok sayıldığını (Bernerth vd., 2007) düşünecek, örgüt 
uygulamalarını önemsemeyecek, ciddiye almayacak 
(Brandes, vd., 1999) örgütü küçümseyecek, kendilerini 
örgütten üstün görmeye başlayacaklardır. Kabataş’ın (2010) 
çalışmasında başarılı olduğuna dair algıları artan 
öğrencilerin üniversitelerinin eksikliklerini daha fazla 
hissettikleri ve bunun sonucunda da üniversitelerine karşı 
kızgınlık ve öfkelerini arttırdıkları görülmüştür. Bu sonuca 
göre öz-yeterlilik algısı yüksek olan çalışanların standartları 
diğer çalışanlara göre daha yüksek olduğu için örgütten 
beklentilerini yüksek tutacak, bu beklentilerin 
karşılanmadığını gördüklerinde ise hayal kırıklığına 
uğrayacak ve örgüte karşı sinizme yönelecektir. Çalışmanın 
yapıldığı örgütün bir kamu örgütü olması nedeni ile örgütsel 
yapının bürokratik özelliklere sahip olmasının da bu sonucun 
alınmasında etkili olduğu söylenebilir.  
Yapılan yazın taramasında, öz-yeterlik arttıkça algılanan 
yönetici desteğinin de arttığı şeklinde sonuçlara rastlanmıştır 
(Pati ve Kumar, 2010; Mills vd., 2014; Nisula, 2015; Chen 
vd., 2016; Karatepe ve Olughade, 2009). Bu araştırma 
sonucunda ise söz konusu iki değişken arasında negatif 
yönde bir ilişki bulunmuştur. Yani öz-yeterlik algısı yüksek 
olan bireyler, yönetici desteğine ihtiyaçları olmadığını 
düşündüklerinden (Gupta, 2007), daha az yönetici desteği 
algılamaktadırlar.  
Daha önce yapılan araştırma sonuçlarına göre (Richardsen 
vd., 2006; Cole vd., 2006; Neves, 2012) algılanan yönetici 
desteği arttıkça, bireylerin örgüte yönelik sinik tutumlarında 
azalış beklenmiştir. Araştırma sonucunda algılanan yönetici 
desteğinin, örgütsel sinizmi negatif yönde etkilediği 
belirlenmiştir. Bu sonuca göre bir çalışanın, yöneticisinden 
destek algıladığında, örgütü küçümseme davranışında 
azalma görüleceği söylenebilir. 
Araştırmada algılanan yönetici desteğinin, öz-yeterlik algısı 
ile örgütsel sinizm arasındaki ilişki üzerinde aracılığa sahip 
olup olmadığını test etmek için hiyerarşik regresyon analizi 
yapılmıştır. Analiz sonucunda, algılanan yönetici desteğinin 
sözü geçen iki değişken arasında tam aracılığa sahip olduğu 
tespit edilmiştir. Bu sonuca göre öz-yeterliği yüksek bireyler, 
yönetici desteği aracılığıyla örgüte yönelik sinik tutum 
geliştirmektedirler. Başka bir ifadeyle, öz-yeterliği yüksek 
bireyler, yöneticilerinden detek algılamadıklarında, örgütü 
küçük görme, kendilerini örgütten üsttün göre davranışı olan 
sinik tutum sergilememektedirler. Yöneticilerinden destek 
algıladıkları zaman örgütle ilgili değerlendirmeleri daha 
olumsuz hale gelmektedir. Dolayısıyla bu sonuca göre, 
yöneticilerin, öz-yeterlik algısı yüksek bireylere destek 
vermekten kaçınmaları, aksi takdirde bu bireylerin 
arkalarında yönetici desteği de hissetmeleriyle kendilerini 
örgütün bütününden üstün görmeye başlayacakları 
söylenebilir. 
Bu araştırmada elde edilen bulgular çalışmaya katılan bir 
bölgedeki kamu kuruluşunda görevli çalışanlarla sınırlıdır. 
Bu sonuçların genellenebilmesi için benzer çalışmaların 
farklı örneklem grupları ile tekrarlanabilmesi yoluyla 
mümkündür. Araştırma sonuçlarının farklı bölgelerde, farklı 
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